Chaire pour les femmes en
sciences et génie au Québec

CRSNG Chaires pour les femmes en sciences et en génie
NSERC Chairs for Women in Science and Engineering

Plus de vingt années de recherche ont
démontré que les entreprises qui témoignent
d’une grande diversité des genres au sein de
leur administration ont davantage de succés sur
le plan organisationnel.

La diversité des genres en entreprise
(aussi évoquée sous le terme de mixité
organisationnelle) est liée a la satisfaction des
employées et employés', a une gouvernance
plus efficace etal'innovation. Elle est également
associée a des avantages financiers, en plus
d'exercer une influence positive sur les valeurs
des entreprises?.

Méme si les conseils d'administrations (C. A.)
accueillent maintenant plus de femmes
quauparavant, celles-ci ont davantage
tendance a y siéger en tant que membre plutot
quen tant que présidente®.

Pour bénéficier de la diversité des genres,
les entreprises devraient délaisser les
mesures purement symboliques et s‘assurer
quune « masse critique » de femmes
est représentée”?'2, ce qui correspond
minimalement a 2 ou 3 femmes ou au moins
30% de femmes qui siégent au sein du C. A.

Bien qu'une corrélation nimplique pas
nécessairement un lien de causalité, il est clair
quil existe une relation entre la diversité des
genres d’une entreprise et les indicateurs de son
succeés. Par exemple, des études longitudinales
ont établi une corrélation positive entre le
nombre de promotions de femmes a des postes
de direction et la rentabilité des entreprises sur
20ans®.

Pour améliorer la situation actuelle, un
changement de paradigme simpose : les
dirigeants d'entreprise doivent maintenant
valoriser la diversité des genres, reconnaitre la
valeur de la diversité d'opinions et soutenir le
développement professionnel de toutes leurs

employées et de tous leurs employés.
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Les avantages de la diversité

Bénéfices économiques
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Des résultats similaires
s'appliquent aux sociétés =
canadiennes’.

= Quartile supérieur FD  Les entreprises de la Fortune 500 T
ayant le plus grand nombre de  +84% —
+26% femmes au sein de leur C. A. ont +60%
7.2% surpassé les entreprises qui en 7,6%
avaient le moins**474,
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*FD: Femmes dirigeantes; statistiques de 2004 a 2008

Amélioration de la
gouvernance

Les C. A. qui comptent un taux élevé de femmes sont
plus susceptibles 1) de déployer des efforts dans les
mécanismes de suivi et d'évaluation de l'entreprise;
et 2) de favoriser |a participation de tous les membres
dans les prises de décision™.

Les femmes dirigeantes

Améliorent la capacite
d’une entreprise a
mener a bien des
dossiers stratégiques
complexes'

Influencent
positivement la
direction stratégique
et les taches du
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Les femmes sont mieux préparées a
traiter les enjeux délicats™

Contribuent a réduire
le nombre de conflits
auseinduC.A.™
et les pratiques
sociales négatives de
I'entreprise’*

Acces a plus de talent
Recensement canadien de 2006

47,4% de lensemble des
travailleurs

$ 21,9% de [lensemble des
travailleurs en sciences et en
génie
Une embauche qui tient compte de la diversité des
genres augmente le bassin de recrutement” et permet
dexploiter de maniére plus efficace le talent et le
leadership des candidates et candidats'.

Plus d'innovation

Une étude suggere que lindice d'intelligence collective
d’un groupe augmente lorsque celui-ci est composé d'un
plus grand nombre de femmes®.

®
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é La diversité des genres a un effet positif
sur Iinnovation radicale des équipes en
recherche et développement®.

Une représentation féminine de 30 % ou au minimum 2

ou 3 femmes au sein d'un C. A. contribue a diminuer les

risques associés au phénomene psychosociologique de
«pensée de groupe » 2!,
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A propos de la Chaire pour les femmes en sciences et en génie au Québec

La Chaire pour les femmes en sciences et en génie au Québec s'adresse aux filles et aux femmes de tous les niveaux scolaires, soit du primaire a I'université, ainsi qu‘aux femmes sur le marché
de I'emploi. Elle a pour objectif global d'accroitre la participation féminine en sciences et en génie. Par ses activités de recherche, de promotion et de recrutement, la Chaire vise a 1) démystifier
les sciences et le génie; 2) faire connaitre |a portée sociale des carriéres en sciences et en génie; 3) soutenir les enseignantes et les enseignants du primaire et du secondaire; 4) présenter des
modeles de femmes qui oeuvrent en sciences et en génie pour contrer les stéréotypes; et 5) outiller les femmes qui ont choisi de faire carriére en sciences et en génie et sensibiliser leur milieu.

Merci a nos partenaires
Partenaires fondateurs

Conseil de recherches en sciences naturelles et en génie du Canada (CRSNG), Faculté de génie de I'Université de Sherbrooke, Université de Sherbrooke.

Partenaires financiers généraux
Fondation de I'Université de Sherbrooke, Fonds de recherche du Québec - Nature et technologie (FRQ-NT), GE Aviation Bromont, Les Aéroports de Montréal, Telus Québec, Varitron Granby,
Arkema.

Partenaires financiers par projet
Ministére de I'Economie, de la Science et de I'Innovation
Secrétariat a la condition féminine
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Une étude a l'aveugle portant sur le CV
a montré que des candidats masculins se
sont fait offrir un salaire plus élevé, un plus
grand nombre doccasions de mentorat
et étaient évalués comme étant plus
«compétents » et «employables » que les
candidates féminines qui possédaient des CV
identiques".

Plusieurs enjeux sont associés a la main-
d'ecuvre diversifiée. Le manque de
sensibilisation au sujet de la diversité, le
manque déquilibre entre le travail et la vie
personnelle ainsi que des comportements
discriminatoires envers les employées et
employés issus des minorités sont tous des
éléments susceptibles d'altérer le sentiment

de loyauté a long terme a légard de BN

I'employeur*".

La promotion de la diversité ne se limite
pas au genre; les milieux de travail doivent
étre inclusifs et accueillants pour tous.
Les bénéfices associés a la création d'un
milieu de travail plus inclusif comprennent,
entre autres, un plus faible roulement du
personnel, un engagement plus élevé des
employées et employés au travail, une
meilleure relation avec les clients et une
augmentation de leur satisfaction, des
performances financiéres plus élevées ainsi
qu’une meilleure gouvernance**®,

(e document propose huit fagons de mettre
en place, dencourager et de maintenir
un milieu de travail diversifié au sein des
organisations.
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Comprendre la diversité au travail
Pour les gestionnaires

Voyez I'équilibre travail-vie personnelle
comme un investissement dans vos
employées et employés*

Appliquez des politiques de
travail favorables aux familles™

Quelles sont les
politiques de votre
organisation?

Appliquez des politiques claires au sujet des promotions, de la
rétention des employées et employés, de I'équilibre travail-vie
personnelle et communiquez-les a tous vos employées et employés.

La possibilité d'avoir un horaire flexible est 1) cruciale pour les
femmes en milieu de carriére'; 2) un atout considérable pour
tous les employées et employés®.

Des politiques de promotion et de rétention des employées et ? o i |
employés claires, bien documentées et équitables réduisent Ont obtenu une
les écarts significatifs entre les sexes®. * * /I\ promotion

Partagez les priorités
avec le personnel,

. [ )
les décideurs et les
investisseurs

Quelles politiques
sont prioritaires pour

votre organisation? De meilleures performances

inn2223
de gestion ® o0
Al A A A2

Comprenez et communiquez les

avantages de la diversité dans votre

N Rentabilité des
organlsatlon ventes plus élevée
de 16 %
Les entreprises du Fortune
500 avec une proportion
de femmes plus élevée
performent mieux®

Rendement du
capital investi plus
élevé de 26 %”

Un acces a un plus
grand bassin de
talent”

Augmente la
capacité de
recherche et
d'innovation*?® ‘ .00

£

De meilleures performances financiéres? '
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Les mauvaises EXpEriences interpersonnelles au travail sont Les organisations ont tendance a engager des personnes qui leur
un prédicteur d'une faible satisfaction générale dans
la vie et d'un faible niveau d’engagement au travail

ressemblent
© _o0 0 0 _0
chez les femmes’

i€ |solement " II || || ||
Faible auto-efficacité Stress

Anxiété
Complexée

Les hommes oeuvrant dans des milieux de travail
exclusifs et stressants rapportent avoir une moins

bonne santé physique, incluant davantage de maladies
cardiaques’.

Essayez le test
Implicit Bias

https://implicit.
harvard.edu/

Les employés masculins de
niveau intermédiaire sont

plus susceptibles de poser leur
candidature pour des postes
de gestion que leurs collégues
employées féminines,

méme s'ils ne répondent que
partiellement aux critéres de
I'emploi®.

Identifiez, incitez et parrainez les
femmes pour des postes de premier
plan®’,

[ ] o O
Surveillez le climat de travail * " *
et instaurez une culture de

travail positive et inclusive

Soyez sensibilisés aux tendances de votre
organisation en matiére d'embauche

= @ ainsi qu'a vos préjugés inconscients.

Ayez une politique
de tolérance zéro
envers les gestes

et les paroles
désobligeants?

™%

Les préjugés inconscients affectent les processus
décisionnels au quotidien (processus dembauche,
suppositions faites a I€gard des autres, etc.)

Espace stir

Offrez des occasions de développement
professionnel pour tous les employés et
employées sur les heures de travail.

Donnez vous-méme I'exemple en étant
plus inclusif en milieu de travail’.

Les employées et employés LGBT (leshiennes, gays,
bisexuels et transgenres) sont plus heureux dans

des organisations offrant des programmes de Le mentorat non-traditionnel inclut:"
développement du leadership’

— Le mentorat éclair

I Le mentorat virtuel
13-24%
v

Faites la promotion de o
programmes de mentorat

Niveau de satisfaction
des employées et employés

Avec des Sans programme
programmes de e développement

développementdu  dy leadership
leadership

Ces programmes ont également des effets positifs pour tous les employées
et employés, incluant un plus grand sentiment d’appartenance, un niveau

d'engagement plus élevé au travail et un plus grand niveau de coopération’.

Permet I'acces a:>3 ™
Des connaissances

.DQ

Des mentors
diversifiés
Du soutien

.D.

Du réseautage

.Q.




Comprendre la diversité au travail
Pour les gestionnaires

Se fixer des objectifs’

C

Faites une
évaluation de
la diversité au
sein de votre
organisation™

Etablissez des mesures
de diversité structurées’

Iﬁlnclure la diversité en milieu
de travail; Assurez-vous que tous les
employées et employés
ont des possibilités

d’avancement de carriere?.

IﬁAssurer unsuividela
diversité'®

& Souligner cet engagement
dans le marketing et les

Faites preuve de transparence
communications;

: et suivez votre progrés'
M Diffuser le progres.

Créez une culture de la diversité™

Batissez une culture
de la diversité en
partageant les bons

coups. La diversité nait d’'une

culture de la diversité
Pensez diversité

La sécurité nait d'une

culture de la sécurité Diversité?

Pensez sécurité

Pourquoi les femmes quittent-elles leur travail?
60% des femmes hautement qualifiées ont des cheminements de carriére non-linéaires™.

24% des hommes hautement qualifiés ont des cheminements de carriére non-linéaires'.
75% des individus de la génération Y s'attendent a avoir de 2 a 5 employeurs au cours de leur vie™,

939% veulent retourner
au travail™...

seulement
Enfants ; Temps moy. 73%
Adolescents darétde  YSRU
Soins aux ainés travail: 2,2
années" « Ecarts de salaire
« Négociation
de I'horaire de
travail

Les politiques de
conciliation travail-famille
tendent a viser surtout les

Les avantages du
changement

Les employées et employés sont plus
satisfaits et sinvestissent davantage
au travail lorsquiils ont des relations
positives avec leur employeur et
leurs collegues®. En encourageant
la diversité, les gestionnaires et les
organisations peuvent favoriser une
culture de travail positive pour tous.
Sengager a faire un changement fait
la différence; la Faculté des sciences
de I'Université de British Columbia est
passée d'aucune femme en poste
de haute direction de 2003 a 2007 a
5 femmes sur 13 postes de haute
direction de 2007 a 2010."

Les gestionnaires devraient célébrer
leur succes et étre ouverts a un large
éventail de styles de communication.
Alors que l'écart des inégalités tend
a augmenter avec le temps, le fait de
se fixer des objectifs de diversité peut
conduire a des changements a court et
along terme.

La formation et la rétroaction

% constituent des méthodes efficaces pour

éliminer les préjugés et les inégalités
liés a la gestion’. Les opportunités
de développement technique et de
leadership doivent étre offertes a tous
les employées et employés de tous
les niveaux.

1) Permettre aux employées et
employés de se retirer partiellement
ou completement et les accueillir a
nouveau plus tard sans pénalité,
2) combattre la stigmatisation et
les stéréotypes en formant et en
sensibilisant le personnel, ainsi que
3) rendre la prise de décision de
l'organisation  aussi  transparente
que possible aident a batir une
culture de la diversité a l'intérieur
des organisations. La WWEST mene
dailleurs des travaux de recherche
sur les politiques qui encouragent la
diversité en milieu de travail.
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2. Hewlett, S. A. (2010, June). Off-ramps and on-ramps revisited. Harvard Business Review. Accessible a 'adresse http://hbr.org/2010/06/off-ramps-and-on-ramps-revisited/ar/1
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A propos de la Chaire pour les femmes en sciences et en génie au Québec

La Chaire pour les femmes en sciences et en génie au Québec s'adresse aux filles et aux femmes de tous les niveaux scolaires, soit du primaire a I'université, ainsi qu‘aux femmes sur le marché
de I'emploi. Elle a pour objectif global d'accroitre la participation féminine en sciences et en génie. Par ses activités de recherche, de promotion et de recrutement, la Chaire vise a 1) démystifier
les sciences et le génie; 2) faire connaitre la portée sociale des carriéres en sciences et en génie; 3) soutenir les enseignantes et les enseignants du primaire et du secondaire; 4) présenter des

modeles de femmes qui oeuvrent en sciences et en génie pour contrer les stéréotypes; et 5) outiller les femmes qui ont choisi de faire carriére en sciences et en génie et sensibiliser leur milieu.
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Le mentorat
® CRSNG ‘ Chaires pour les femmes en sciences et en génie

Pourquoi faire du mentorat?
Qu'est-ce que le mentorat?*'
Les femmes qui obtiennent le soutien d’'une
mentore ou d'un mentor progressent plus
rapidement et jusqua des niveaux plus
élevés que celles qui n'obtiennent pas ce type
soutien®.

Le mentorat peut étre officiel ou non officiel
ainsi qu'a court ou a long terme.

Le mentorat officiel est généralement mis l l

en place par une organisation ou un milieu de C il Soutien professionnel
travail, présente des attentes déja formulées onseils et dans l'environnement
au départ, comprend un début et une fin observation
ainsi que des activités sociales. Ce type de
mentorat permet de créer un environnement
ou il est facile de sinvestir, mais peut, en
revanche, soulever des inquiétudes quant
au nombre d’heures qu'il nécessite et au
caractére «visible » de la relation.

de travail

Exploration
des valeurs et

. o développement
Le mentorat non pfii_c!el est généralement e'[, d_e de la réflexion
organisé par les individus eux-mémes et RSN I'expérience
les attentes ne sont pas nécessairement 2 ) >
déterminées & I'avance et doivent étre fixées [SSERAS
par la mentore ou le mentor ainsi que la
mentorée ou le mentoré. Ces attentes visent
a répondre a un besoin précis. Le nombre
d’heures dimplication est plus souple et ce
type de mentorat est moins « visible ». La
difficulté a établir des liens peut compliquer
I'engagement dans ce type de mentorat.

Partage de
connaissances

critique

mentorat éclair, les mentores et mentors .
associés a un projet spécifique, la formation Equipe DQ
ar observation ainsi que les mentores et [ W
p a ¥V W Y . ‘

les mentors de transitions (pour faciliter les A N
transitions de postes ou de milieux de travail T
ypes de mentorat

au cours d’une carriére).

le mentorat a court terme inclut le ® o Par les pairs
I Groupe
()

Mentorat virtuel

Le mentorat a long terme inclut des
rencontres réguliéres ou ad hoc, le mentorat Unaun . .

ar les pairs ainsi que la plupart des
p p q plup - a

programmes de mentorat.

Le mentorat en ligne peut également se
réaliser selon ces deux formats.

Copyright © WWEST 2014 @W Westcoast Women in Engineering,
Pour plus dinformations, visitez: http://wwest.ca EST science &Technology




Tenir compte
des sentiments

Clarifier et
résumer

Poser des
questions

Rassurer et
soutenir

Analyser et
interpréter

Conseiller

Evaluer

®0BSNG ‘
NSERC

Témoigne d’une écoute attentive de
I'autre et comprend son expérience
émotionnelle.

Recentre la discussion, témoigne
d’une bonne écoute, transmet une
volonté de communiquer de facon
claire et précise.

Recherche de I'information et
approfondit la discussion.

Peut faire fi des émotions de la
personne.
Montre une confiance en la
capacité a résoudre les
problemes.

Tente d'expliquer les comporte-
ments ou les émotions de l'autre.
Les réponses suggerent par-

fois ce que la personne devrait
penser ou faire.

Indique ce que la personne

devrait faire ou ressentir
Jugement sur ce qui est fait
ou ressenti

Dans une relation de mentorat, la maniére dont
vous réagissez affecte la facon dont I'autre personne
réagit. Le choix d’une réaction dépend du contexte et
de la qualité de la relation de mentorat.

Chaires pour les femmes en sciences et en génie
Chairs for Women in Science and Engineering

Les conditions facilitantes'

Sentiment de
soutien et de
réconfort

Partager
des intéréts
communs

Attitude

Convivialité sincére

Percevoir et reconnaitre
les expériences de la
personne

Compréhension Empathie

Engagement
personnel dans
le processus

Valoriser la
personne

Se soucier de

Compassion son bien-étre

Droit d'exprimer ses
propres idées et
ses émotions

Droit de fagon-

Respect ner sa propre vie

Confidentialité et

. . Honnéteté
sentiment de sécurité

Loyauté

Accepter
I'autre

Respect de la valeur person-

Acceptation nelle et la dignité de 'autre

Ces six conditions doivent étre réunies pour développer une
relation dans laquelle une personne se sentira
al'aise de se dévoiler'.

En mentorat, cette relation est réciproque.

Types de questions

Inefficaces:

« Sont hors-contexte

« Sont contraignantes
Imposent I'acquiescement
Force les choix
Ne valorisent pas de « bonne
réponse »
Sont de type oui/non

Efficaces:
- Se concentrent surla
personne
- Sont ouvertes
« Portent sur le « pourquoi »
(sans que cela ne devienne
trop intimidant).




Le mentorat

Des outils pour le mentorat**

Réfléchissez a ce que vous souhaitez retirer de

i cette expérience.
Se préparer

au mentorat

Déterminez ce que vous pouvez offrir (temps,
connaissances) et ce que vous ne pouvez pas
offrir (choses dont vous ne discuterez pas).

Connaissez vos propres valeurs.
Relisez les réactions facilitantes.
Formulez 3 questions que vous voudriez poser.

Préciser les

Précisez et communiquez vos attentes.
attentes

(rencontres,modes de communication, etc.).

Discutez des limites de la relation, de la confidentialité et
de la démarche a entreprendre pour mettre fin au mentorat.

Ecrivez ces points dans un contrat trés simple.

Mettre en
place les
conditions
facilitantes

Trouvez des points communs
(personnels, professionnels).

Sortez du milieu de travail (allez faire une
promenade ou prendre un café).

Utilisez des questions ouvertes et un
langage corporel positif.

Discutez de la raison pour laquelle vous vous
intéressez au mentorat et des relations de
mentorat antérieures qui vous ont été utiles.

Des outils pour
explorer

Choisissez un sujet précis pour chaque rencontre.

Demandez a la mentorée ou au mentoré de créer un schéma illustrant ce lui
tient a coeur dans la vie. Faites la méme chose et comparez-les.

Abordez les problemes selon les dimensions PEST: Politique,
Economique, Sociale et Technologique.
Des outils pour

réfléchir Revenez sur les points importants  la fin de la rencontre.

A la maison, prenez une quinzaine de minutes pour écrire ce que vous appris,
Ce qui vous a été utile et ce que vous aimeriez faire a la prochaine rencontre.

Lorsque la relation de mentorat se termine, réfléchissez a la facon dont cette
expérience a contribué a votre développement professionnel et a votre épanouissement.

Le mentorat au travail

d Les programmes de mentorat qui pronent

la diversité contribuent a augmenter la
diversité au travail, surtout aux niveaux
hiérarchiques intermédiaires et supérieurs®.
Les organisations devraient également
réfléchir a la maniére de promouvoir et
de soutenir une variété de formes de
mentorat tout en réduisant les obstacles
a la participation des employées et des
employés.

Souvent, les personnes qui ont le plus besoin
de mentorat sont incapables de se trouver
un mentor ou une mentore parce qu'elles
nosent pas le demander ou recherchent
trop la personne qui leur « correspondra
parfaitement »’. Le mentorat non officiel
peut aider a résoudre ce probléme. Le
mentorat par les pairs est également
bénéfique puisque les personnes ayant des
niveaux semblables d'expérience agissent
a la fois comme mentorées ou mentorés,
et mentores ou mentors les uns pour les
autres’, offrant des conseils et du soutien
pour mieux évoluer dans le milieu de
travail et prendre de meilleures décisions®.
Il'y a des avantages pour les employées et
employés de tous les niveaux, y compris les
cadres’.

Trouver une mentore ou un mentor a
l'extérieur du milieu de travail peut
également favoriser la  satisfaction
personnelle des individus et offrir un
point de vue externe sur les problemes
liés au travail. Participer a plusieurs
types de mentorat (par les pairs, basé sur
I'ancienneté, non lié au travail) permet un
développement professionnel plus global®.

Il est souhaitable de recourir aux réactions
facilitantes comme outils pour renforcer les
relations et s'assurer que les intervenants
se sentent a l'aise d'en révéler sur elles-
mémes. Préciser ses attentes est la clé pour
garantir une relation de mentorat réussie.
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A propos de la Chaire pour les femmes en sciences et en génie au Québec

La Chaire pour les femmes en sciences et en génie au Québec s'adresse aux filles et aux femmes de tous les niveaux scolaires, soit du primaire a I'université, ainsi qu‘aux femmes sur le marché
de I'emploi. Elle a pour objectif global d'accroitre la participation féminine en sciences et en génie. Par ses activités de recherche, de promotion et de recrutement, la Chaire vise a 1) démystifier
les sciences et le génie; 2) faire connaitre la portée sociale des carriéres en sciences et en génie; 3) soutenir les enseignantes et les enseignants du primaire et du secondaire; 4) présenter des
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Les préjugés inconscients

Les préjugés inconscients font
référence aux suppositions et aux conclu-
sions adoptées en I'absence d'informations
suffisantes’.

Pour étre percues comme étant compétentes par
les évaluateurs, les femmes chercheures doivent
publier

Dans le cadre d’une étude?, des
chercheurs ont demandé a des professeurs
en sciences a l'université d'évaluer un CV

Par exemple, nous pourrions supposer 20 articles pour combler un poste de coordonnateur

, N s | de plus de laboratoire.
qu’une personne agée qui marche au coté : b

d’un enfant est nécessairement I'un de ses rev,ugsr ) 30238,10%
R, spécialisées 26507,94%
grands-parents. Ces préjugés nimpliquent 1=
, . PR
pas nécessairement d'hostilite a I€gard de que les hommes chercheurs lors de Iévaluation d’une

certains groupes : ils sont simplement le demande de subvention de recherche dans le domaine
reflet de la socialisation de l'individu. médical’.

Plusieurs recherches ont étudié les s 9
impacts des préjugés inconscients lors des « Nous devrons étre trés attentifs
processus d'embauche, particulierement 3 a la présentaton de ses travaux de Le candidat masculin sest vu
I'endroit des femmes candidates. e recherche. » offrir un salaire plus élevé
) ) « Nous devrons avoir la
preuve quelle a obtenu
toutes ses subventions et ses
))) publications par elle-méme
sans se faire aider. »
Dans le cadre d’une étude, un échantillon de ... plus d'occasions de

https://implicit. i i
ps://implici professeurs en psychologie examinant des mentorat

"}telntlfnnelz: mats IEl;rs Impadf SO(;lt harvard.edu/ (V identiques étaient 4 fois plus suscep-
reels. Les efforts actuels en matiere de tibles d'écrire des commentaires de mise

recrutement et de rétention des femmes en en garde pour les candidatures féminines', w ete’ évalué comme étant plus
sciences et génie ne peuvent, a eux seuls, compétent et employable
permettre de surmonter tous les effets de
ces préjugés inconscients, 5 $
p duire | P ients | Selonune étude, leslettresd'appuipour des candidates féminines
our reguire fes [,)rejuges inconscients .OII’S pour des postes de professeur en médecine a I'université étaient cVv cv
du processus dembauche, les comités V. @ b\us courtes, plus vagues et mettaient moins 'accent sur la = N
d'embauche doivent étre sensibilisés a ce [ | recherche comparativement a celles des candidats masculins®. Le piege? Outre les noms a 'en-téte,

phénomeéne et a ses effets dans le milieu SRS les CV étaient identiques’.
universitaire et industriel. Pourcentage de lettres d'appui contenant les expressions 1 ]l ]

Il existe des outils en ligne, comme le «compassion » ou —
«bonnes relations »

Harvard Implicit  Association Test, qui

peuvent aider a identifier nos propres «accomplissement »

réjugés inconscients. La diffusion des salioats o emnes auaent
préjug «réalisation » m2Q 50 % plus de chances

résultats de recherche sur ces préjugés détre admises d

et une prise de conscience des pratiques «réussite » LS Orir::st?em':e:] haon:i ﬂ:

d’embauche de votre entreprise peuvent ] ymphoniq
lorsquelles ne sont pas

egal_emgnt. (ont”b.uer a re_du"e cette forme La longueur moyenne des lettres pour les femmes était de vues par les juges au
de discrimination inconsciente. 227 mots comparativement a 253 mots pour les hommes®. moment de 'audition’.

Essayez le test des
préjugés inconscients:
Ces préjugés ne sont peut-étre pas
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Les expressions ayant une connotation
de genre indiquent de maniere subtile
a qui le message s'adresse et a qui il ne
s'adresse pas. Des exemples d'expressions
et de qualités recherchées dans des offres
d’emploi sont présentées ci-dessous.

Chairs for Women in Science and Engineering

Gonnotation eminine

« «L'excellence » d’'une compagnie
dans un marché.

« « Comprend les marchés pour
établir des prix de vente appropriés. »

« «Nous nous engageons a fournir
des soins de santé de premiere
qualité qui tiennent compte des
besoins de nos patients. »

CONNOTATION MASCULINE

+ La «domination » d'une
compagnie dans un marché

« « Analyse les marchés pour fixer des
prix de vente appropriés. »

« « Nous sommes déterminés a
fournir des traitement médicaux
supérieurs personnalisés a tous les
patient. »

Source:

Gaucher, D., Friesen, J. et Kay, A. (2011).
Evidence that gendered wording in

job advertisements exists and sustains
gender inequality. Journal of Personality
and Social Psychology, 101(1), 109-128.
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Les expressions ayant une connotation

de genre dans les offres d’'emploi

Exemples d'expressions ayant une connotation de genre
G onnolation ~SFémining CONNOTATION MASCULINE

Affection
Agréabilité
Amitié
(alme
Communauté
Compassion
Compréhension
Confiance
Coopération
Dépendance
Engagement
Générosité
Douceur
Emotion
Empathie
Encouragement
Ensemble
Famille
Gentillesse
Honnéteté
Indépendance
Loyauté
Politesse
Prévention
Réaction
Réconfort
Relation
Sensibilité
Soumisssion
Soutien
Sympathie
Tendresse

Aggressivité

Ambition
Analyse

Assurance
Autonomie
Aventure

Compétition
Confiance

Confiance en soi supérieure

ATz

(ourage
Décision
Défi
Dynamisme
Détermination
Domination
Entétement
Force
Franchise
Hiérarchie
Hostilité
Indépendance
Individualisme
Intellectualité
Leadership
Logique
Objectivité
Opinion
Persistance
Principe
Puissance
Supériorité
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